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Presentazione 

 
Il Piano della Performance (PdP) è il documento programmatico triennale previsto dall’art. 10 del D.Lgs. 27 
ottobre 2009 n. 150, da adottare – di norma entro il 31 gennaio - in coerenza con i contenuti e il ciclo della 
programmazione finanziaria e di bilancio, che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi e 
definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la 
valutazione della performance dell’amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al personale dirigenziale ed i 
relativi indicatori. 

 
Il Piano dà avvio al ciclo di gestione della performance, che si articola nelle seguenti fasi, descritte all’art. 4 del 
D.Lgs. 150/09: 

 

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e 
dei rispettivi indicatori; 

b) collegamento tra gli obiettivi e l’allocazione delle risorse; 

c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi; 
d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale; 
e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 
f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle amministrazioni, 
nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi. 

 
L’Art. 10, comma 1, lettera b, del D. Lgs. 150/2009 prevede che le amministrazioni pubbliche, oltre al Piano della 
Performance redigano un ““documento, da adottare entro il 30 giugno, denominato: “Relazione sulla 
performance”, che evidenzia, a consuntivo, con riferimento all’anno precedente, i risultati organizzativi e 
individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse, con rilevazione degli eventuali 
scostamenti, e il bilancio di genere realizzato””. 

 
Per rendicontare i risultati raggiunti, la presente relazione si rifà al Sistema di Misurazione e Valutazione della 
Performance (d’ora in avanti denominato semplicemente “Sistema”), approvato dalla Giunta Comunale con 
deliberazione n.75 in data 18/06/2015, al quale si rinvia per approfondimenti, oltre alla deliberazione della Giunta 
Comunale n. 20 in data 7.03.2017, con la quale è stato approvato il PEG dell'esercizio finanziario 2017 contenente 
il Piano dettagliato degli Obiettivi. 

 
Com'è noto infatti, il D.Lgs. 150/200 (art.4, c.1 e 5) prevede uno stretto collegamento tra il Piano e il ciclo di 
programmazione economico-finanziaria e di bilancio. 

 
Per quanto riguarda gli enti locali, il legislatore ha recentemente introdotto una norma nel TUEL per rendere tale 
collegamento più stringente ed evitare duplicazione di documenti. 

 
Gli strumenti: Programma di mandato e Documento unico di programmazione attengono alla dimensione della 
pianificazione strategica e vengono annualmente tradotti in obiettivi di carattere gestionale-operativo attraverso gli 
strumenti del Piano Esecutivo di Gestione, Piano Dettagliato degli Obiettivi e Bilancio annuale di previsione, 
documenti, invece, che attengono alla programmazione e budgeting. 

 
A partire dall’anno 2016 il documento di pianificazione di medio periodo è il Dup che sostituisce nell’orizzonte 
temporale triennale la precedente Relazione previsionale e programmatica. 

 
Uno dei principali obiettivi delle nuove disposizioni in materia di armonizzazione contabile è costituito dal 
rafforzamento del principio della programmazione. 



 

La programmazione è un processo iterativo che deve portare a prefigurare una situazione di coerenza valoriale, 
qualitativa, quantitativa e finanziaria per guidare e responsabilizzare i comportamenti dell’Amministrazione. 
Al fine di rendere più trasparente, efficace ed incisiva l’attività di programmazione e dare maggiore sistematicità e 
coerenza al complesso delle decisioni che accompagnano, sostengono e spiegano strategicamente i valori finanziari 
posti nel bilancio di previsione e poi nel PEG, il nuovo ordinamento contabile ha l’obbligo di redigere il 
Documento Unico di Programmazione (DUP). 

 
IL DUP è la principale innovazione introdotta nel sistema di programmazione degli enti locali. 

 
L’aggettivo “unico” chiarisce l’obiettivo del principio applicato: riunire in un solo documento, posto a monte del 
bilancio di previsione, gli indirizzi e gli obiettivi che devono guidare la predisposizione del bilancio, del PEG e la 
loro successiva gestione. 

 
E’ nel DUP che l’Ente deve definire le linee strategiche su cui si basano le previsioni finanziarie contenute nel 
bilancio. 

 
Conseguentemente anche il contenuto del PEG deve essere coerente con il DUP oltre che con il bilancio. 

 
Il DUP sviluppa e concretizza le linee programmatiche, relative alle azioni e ai progetti da realizzare nel corso del 
mandato, presentate al Consiglio dal Sindaco ai sensi dell’art. 46, comma 3, del TUEL 267/2000. 

 
In relazione a quanto sopra, per il 2018 si è ritenuto di riprendere - all'interno del DUP, nonchè all'interno del PEG 
- l'impianto del Piano di Performance approvato per il 2021-2023. 
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1. Modalità di valutazione della performance individuale e organizzativa 

 
La valutazione della performance 2021 è stata effettuata sulla base degli obiettivi inclusi nel PdP e derivanti dal 
Peg dell’esercizio finanziario di riferimento e secondo le schede allegate al Sistema, comprendenti: 

- Gli indicatori riconducibili all’art. 9 del D. Lgs.150/2009 
- I parametri utilizzati 
- L’incidenza di ciascun gruppo di parametri sul punteggio totale 
- Il riepilogo dei punteggi 

- Il calcolo del premio da corrispondere. 

 
Per la valutazione degli obiettivi, si è proceduto – ove necessario - alla parametrazione dei punteggi su base 
numerica, come indicato nelle singole schede di riepilogo. 

 
Il punteggio individuale è stato considerato valido anche ai fini della valutazione della performance organizzativa, per le 
motivazioni indicate al paragrafo 1.2.2 del Sistema. 

 
 

2. I soggetti che hanno valutato la Performance 
 

Relativamente alla costituzione di organismi di valutazione negli enti locali, i Comuni, per effetto di quanto 
previsto dall'art.16 del d.lgs.n.150/2009 sono tenuti ad adeguarsi ai soli principi desumibili dall'art.7 dello stesso 
decreto 150/2009; tale disposizione individua l'organismo indipendente di valutazione come uno dei soggetti che 
concorrono a costituire il Sistema di misurazione e valutazione delle amministrazioni pubbliche, caratterizzato in 
primo luogo dall'indipendenza e chiamato: 

 

- a garantire la correttezza del processo di misurazione e valutazione annuale della performance di ciascuna 
struttura amministrativa nel suo complesso in relazione ai suoi processi; 

- a presentare eventuali proposte migliorative. 
 

Per espressa indicazione dell'art.16 del D.Lgs.150/2009, peraltro, non trovano applicazione negli enti locali le 
disposizioni dell'art.14 del medesimo decreto, sussistendo quindi piena autonomia organizzativa. 

 
Peraltro nella deliberazione della CIVIT n. 23/2012, la Commissione ribadisce che per le regioni ed enti locali la 
costituzione degli OIV "è una facoltà non un obbligo " in quanto tali amministrazioni possono, nella loro 
autonomia, demandare ad altri organi i compiti previsti dal d.lgs.n.150/2009. 

 
Pertanto come stabilito al paragrafo 2.1 del Sistema: 
       Il Nucelo di Valutazione ha valutato i titolari di P.O.; 

 I titolari di P.O. hanno valutato i responsabili del procedimento nel  proprio Servizio; 

 Il personale della P.M. è valutato stato valutato dal Sindaco. 
 
 

3. Fasi 
 

Per il processo di valutazione il Sistema prevede tre fasi: 
1. la fase iniziale di comunicazione e confronto 
2. la fase intermedia di verifica e riallineamento della performance 
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- Dipendenti non dirigenti: per ciascun dipendente sono stati individuati obiettivi, tra quelli più  

significativi e maggiormente correlabili agli obiettivi operativi assegnati al Dirigente. 

- i Titolari di P.O.; questi ultimi hanno individuato gli obiettivi con ciascuno dei dipendenti appartenenti al 

proprio servizio. 

-Il Sindaco ha individuato gli obiettivi della Polizia Municipale. 

- La valutazione finale dei Dirigenti ha tenuto conto del complesso delle valutazioni ottenute dai singoli 

dipendenti del loro servizio, per la parte relativa agli obiettivi. 

AREA STRATEGICA 1 

MIGLIORARE 

I SERVIZI 

TUTELA DEI SERVIZI 

AI CITTADINI 

MIGLIOR 
AREE                   

AREA STRATEGICA 2 

l’ORGANIZZAZIONE           

             Efficienza e 

             trasparenza della  

            struttura Comunale 

 

 

MIGLIORARE LA 

     SICUREZZA 

                    Area strategica 3 
        Salvaguardia e promozione del 

territorio 

3. la fase finale di valutazione della performance. 
 

 

 
4. L’Albero  della Performance 

 
Ai fini di un opportuno raccordo con i contenuti del PdP, si riproduce qui di seguito l’ “albero della 
performance”, mappa logica che rappresenta i legami tra mandato istituzionale, missione, visione, aree 
strategiche, obiettivi strategici e piani d’azione. 
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DIPENDENTI 

Nomi 

 

RUOLO RICOPERTO 

Responsabile del procedimento ai sensi della L. 

241/90 

CATEGORIA 

 

 

              SETTORE AMMINISTRATIVO 

 Molti Americo Responsabile del procedimento ai sensi della L. 
241/90 

C 

Di Meo Teresa  RESPONSABILE DEL SERVIZIO … D 

   

Molti Americo Polizia locale-lampade votive-occupazione suolo 
pubblico 

C 

   

              SETTORE DEMOGRAFICO- statistica  

Di Meo TERESA  P.O.RESP. DI SERVIZIO  D 

Segretario Responsabile del Personale 
Responsabile Anticorruzione 

 

   

   

                   SETTORE FINANZIARIO-ECONOMATO-TRIBUTI- patrimonio 

Teresa DI Meo    P.O.RESP. DI SERVIZIO D 

 …  

  D 

   

 

 

Molti Americo  Responsabile del procedimento ai sensi della L. 
241/90…. 

C 

 …  

 Personale/Organizzazione-Controllo gestione-
Statistica-Sistema inform. 

 

 …  

   

             Settore Lavori Pubblici-edilizia privata , SUAP ecc. 

 Di Meo Teresa  P.O.RESP. DI SERVIZIO  

Petrarcone Francesco  Tecnico esterno responsabile del procedimento  

Sindaco Iannetta 
Vincenzo 

Responsabile della sicurezza e servizi sociali  

   

Todisco Igor Responsabile della transizione digitale 
Responsabile del procedimento: Petrarcone 

Francesco 

 

 
 
 



Pagina 9 di 19 

 

 
Categorie Personale in servizio 

Categoria A 1 
Categoria B 1 
Categoria C 1 
Categoria D 1 

  
TOT 4 

 

 

5. Raggiungimento degli obiettivi 
 

Gli obiettivi assegnati sono stati pienamente raggiunti a tutti i livelli della struttura comunale (Segretario, Titolari 
di P.O., dipendenti di cat. A,B,C,D). Nelle schede individuali depositate agli atti sono descritti gli out come 1 e gli 
output2 degli obiettivi strategici ed operativi di tutti i dipendenti comunali. 

6. Esito delle valutazioni 

 
La totalità dei valutati, sulla base del punteggio finale conseguito risultano collocati nel range più alto stabilito per 
la rispettiva categoria di appartenenza, equivalente al risultato “Ottimo”. A fronte di questa omogeneità di risultato, 
l’esame delle singole schede evidenzia una discreta differenziazione dei giudizi. 

 
7. Grado condivisione del sistema e rilevazione del superiore. 

 
Per quanto riguarda il grado di condivisione del sistema di valutazione, si rileva che i dipendenti sottoposti al 
giudizio da parte del rispettivo responsabile hanno condiviso le valutazioni loro attribuite, o espressamente o 
tacitamente. Si ritiene che anche quest’anno la maggior parte dei dipendenti abbia accolto favorevolmente la 
metodologia. 
Resta comunque ferma la possibilità dei dipendenti valutati di attivare le procedure di conciliazione di cui 
all’art.31 della Legge 4 novembre 2010, n.183 e/o ricorso giurisdizionale al Tribunale del Lavoro. 

 
8. Sistema di premialità 

 
La corresponsione dei premi di produttività terrà conto, oltrechè dei criteri contenuti nel Sistema, anche 
dell’ammontare del fondo per la produttività, come determinato dalla preintesa raggiunta in sede di contrattazione 
decentrata. 
Tale preintesa verrà tradotta nella redazione e sottoscrizione dell’accordo decentrato, che sarà pubblicato sul sito 
del Comune. 

 
 

9. Raffronto tra premialità stanziata e premialità distribuita 

 
In relazione all’esito favorevole di tutte le valutazioni, tutti i valutati hanno ottenuto il premio loro attribuibile in 
base agli strumenti descritti al paragrafo 2.1 del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, diversi 
per ciascuna categoria di appartenenza. 

 
Ad avvenuta erogazione dei premi, sul sito del Comune verrà pubblicato, nella Sezione Trasparenza, il prospetto di 
raffronto tra fondi stanziati e premi erogati. 

10. Procedure di conciliazione 

 
Ad oggi non sono state attivate procedure di conciliazione. 

 
11. Miglioramento del Sistema 

 
Tra le possibili azioni di miglioramento vi è l’opportunità di puntualizzare l’integrazione del ciclo di gestione 
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della performance con gli altri sistemi di controllo. 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 



 

 
OBIETTIVI 2025--2027 

 

 

 

 
 

Missione 

 
 

Programma 

 
 

N 
Obie 
ttiv

o 

 
 

Attività svolta Obiettivi  

 
 

RESPONSABILE 
 

 

     ADDETTO 

 
 

LIVELLO DI 
ATTUAZIONE 

Missione 
3 

Ordine pubblico 
e sicurezza 

01 
Polizia 
locale 

1 Attività di polizia giudiziaria ed 
ausiliaria di pubblica sicurezza 

 

 
Sindaco 

 
MOLTI AMERICO 

90 

Missione 
3 

Ordine pubblico 
e sicurezza 

01 
Polizia 
locale 

2 Attività di polizia edilizia e ambientale 
 

Sindaco  
MOLTI AMERICO 

90 

Missione 
3 

Ordine 
pubblico 

e 
sicurezza 

01 
Polizia 
locale 

3 Irrogazioni sanzioni amministrative 
 

Sindaco MOLTI AMERICO 90 

Missione 
3 

Ordine 
pubblico 

e 
sicurezza 

01 
Polizia 
locale 

3 Gestione dei mezzi e relativi consumi 
 

Sindaco MOLTI AMERICO 90 

Missione 
3 

Ordine 
pubblico 

e 
sicurezza 

01 
Polizia 
locale 

3 Attività di rilascio di tesserini venatori 
 

Sindaco MOLTI AMERICO 90 

Missione 
3 

Ordine 
pubblico 

e 
sicurezza 

01 
Polizia 
locale 

3 Servizio di protezione civile 
 

Sindaco MOLTI AMERICO 90 

 
                                 SERVIZIO VIGILANZA  
 



 

Missione 
3 

Ordine 
pubblico 

e 
sicurezza 

01 
Polizia 
locale 

3 Attività connesse alla gestione 
tecnico-amministrativa 
dell'infortunistica stradale 

Sindaco MOLTI AMERICO 80 

Missione 
3 

Ordine 
pubblico 

e 
sicurezza 

01 
Polizia 
locale 

3 Segnaletica stradale Sindaco MOLTI AMERICO 90 

Missione 
3 

Ordine 
pubblico 

e 
sicurezza 

01 
Polizia local 

3 Messi comunali (con supporto interno 
per gestione altre casistiche 
assicurative, gonfaloniere) 

SINDACO MOLTIA MERICO 100 

Missione 
1 

Servizi 
istituzionali 
generali e di 

gestione 

11 
Altri servizi 

generali 

 PRATICHE E SISTEMI DI  riscossione 
 

DI MEO TERESA MOLTI AMERICO 100 

Missione 
1 

Servizi 
istituzionali, 
generali e di 

gestione 

11 
Altri servizi 

generali 

 
4 

Sportello unico delle entrate dell'ente 
 

DI MEO TERESA DI MEO TERESA 
MOLTI AMERICO 

100 

   Funzioni catastali decentrate al 
Comune 
 

DI MEOT ERESA MOLTI AMERICO 
PETRARCONE 
FRANCESCO 

100 

Missione 
14 

Sviluppo 
economico e 
competitività 

04 
Reti e altri 
servizi di 
pubblica 

utilità 

 
5 

attività di coordinamento della 
comunicazione pubblica, servizi al 
cittadino, servizi di informazione e 

promozione della città e del suo 
territorio 

DI MEO TERESA MOLTI AMERICO 

PETRARCONE 
FRANCESCO 

100 

Missione 
12 

Diritti sociali, 
politiche sociali 

e famiglia 

04 
Politiche 

sociali 

7 AVVIO E TRASMISSIONE PRATICHE 
REI 

SINDACO 
MOLTI AMERICO 

90 

Missione 
12 

Diritti sociali, 
politiche sociali 

04 
Politiche 

sociali 

 
8 

RICHIESTE ASSISTENZA SINDACO MOTI AMERICO 90 



 

 

SERVIZI FINANZIARI E SEGRETERIA 

 

OBIETTIVI  

2025-2027 

 

 

Missione 

 

Programma 

 

n. 

 
Obiettiv

o 

 
Attività operativa 

Dirigente 
Responsabile 

Tecnico Dirigente 
  

Ind.Politico 

 
LIVELLO DI 

ATTUAZIONE 

 

Se
rv

iz
i 

is
ti

tu
zi

o
n

al
i, 

ge
n

er
al

i e
 d

i 
ge

st
io

n
e 

 03 
Gestione 
economic

a, 
finanziari

a 

 

1 

 

Sistema contabile, economico, patrimoniale 

 
Adempimenti in materia 
economico patrimoniale e di 
bilancio consolidato 

 
DI MEO 
TERESA 

 
 

90/100 

03 
Gestione 
economic

a, 
finanziari

a 

 

2 

 

Rispetto mantenimento vincoli di finanza 
pubblica 

 

Attuazione adempimenti normativi 
previsti 

 
DI MEO 
TERESA 

 

COMPLETATO 

03 
Gestione 
economic

a, 
finanziari

a 

 

3 

 

Contrasto evasione fiscale e recupero evaso da 
servizi 

 
Avvio procedure per 
accertamento e recupero 
evaso 

 
DI MEO 
TERESA 

 

90/100 

04 
Gestione 

delle 
entrate 

 
4 

 
Redazione relazione fine mandato - inizio 
mandato 

 
Predisposizione adempimenti 
normativi previsti 

DI MEO TERESA  
COMPLETATO 

 
04 

Gestione 
delle 

entrate 

 
 

5 

 
- ricerca broker per gestione polizzeassicurative 
- riscossione tributi 

Predisposizione atti di gara - 
redazione bando - affidamento 
del servizio in collaborazione 
con Centrale Unica di 
Committenza 

DI MEO TERESA  
 

COMPLETATO 

10 
Risorse 
Umane 

 
6 

 
Programmazione e attuazione piano assunzionale 

 
Attuazione del piano come da 
delibera GC n.10 /2016 

DI MEO TERESA  
90/100 

10 
Risorse 
Umane 

 
7 

 
Attuazione Piano della Performance  

 
Monitoraggio e attuazione del Piano 

DI MEO TERESA  
90/100 



 

 

 
 

 
 
 

 
Missione 

 
Programma 

N 
Obie
tti vo 

 
Descrizione 
Obiettivo 

 
ATTIVITÀ 
OPERATIVA 

ADDETTI Livello di attuazione 

 
M

is
si

o
n

e
 0

8
 

A
ss

e
tt

o
 d

e
l 

te
rr

it
o

ri
o

 e
d

 e
d

il
iz

ia
 a

b
it

a
ti

v
a

 

 
01 

Urbanistica e 
assetto del 
territorio 

 
 
 

1 

Urbanistica ed Edilizia 
Privata; atti di 
pianificazione e di 
governo del territorio, 
sia 
dell'Amministrazione 
Comunale che promossi 
da soggetti privati, sia 
diretti che indiretti; 
tutela del paesaggio, 
ambiente e territorio 

 

 
Gestione pratiche 
varie in tempi 
ristretti 

 
 

PETRARCONE 
FRANCESCO 

80/100 

 
 

01 
Urbanistica e 
assetto del 
territorio 

 
 
 

2 

Coordinamento degli 
strumenti di 
pianificazione 
territoriali, anche di 
competenza di altre 
strutture 
organizzative (es. 
compatibilità 
urbanistica della 
progettazione delle 
opere pubbliche, Piano 
di Protezione 
Civile, ...) 

 

 
 

Predisposizione 
degli atti necessari 
per le finalità 
connesse al 
raggiungimento 
degli obbiettivi 

 
 

PETRARCONE 
FRANCESCO 

80/100 

 
AREA TECNICA- EDILIZIA PUBBLICA E PRIVATA 

----------------- 

RESP. TERESA DI MEO  

Arco temporale 2025-2027 

 



 

 
 

 

01 
Urbanistica e 

assetto del 
territorio 

 
 
 

3 

 
Gare, appalti con 
funzione di staff per 
l'intero Ente (supporto 
all'attività contrattuale, 
espletamento gare per 
lavori, servizi e 
forniture) 

 

 
 

Espletamento 
procedure anche 
telematiche 

 
 

PETRARCONE 
FRANCESCO 

90/100 

 
 
 

01 
Urbanistica e 

assetto del 
territorio 

 
 
 
 
 

4 

Manutenzione del 
patrimonio immobiliare 
dell'Ente, compreso 
verde pubblico, parchi e 
sistema fognario 
meteorico, avvalendosi 
del personale 
dipendente e/o di ditte 
esterne 

 

 
 
 
 

Verifica e analisi 
emergenze sul 
territorio 

 
 
 
 

PETRARCONE 
FRANCESCO 

90/100 

 
01 

Urbanistica e 
assetto del 
territorio 

 
 

5 

 
Attività operativa di 
supporto tecnico 
nell'ambito dell'attività 
di Protezione Civile 
comunale 

 

 
Coordinamento 
delle attività 

 
PETRARCONE 
FRANCESCO 

80/100 

 

01 
Urbanistica e 
assetto del 
territorio 

 Provvedimenti in tema 
di autotutela 
dell'incolumità pubblica 
e del patrimonio, 
comprese relative 
ordinanze 
 

Analisi situazioni di 
pericolo ed urgenze  

 
PETRARCONE 
FRANCESCO 

90/100 



 

 
 

 
 

MISSIONE 

 
PROGRAM 
MA 

 
N 

OBIETTIVO 

 

DESCRIZIONE 
OBIETTIVO 

 

ATTIVITÀ 
OPERATIVA 

RESPONSABILE 
DOTT. NICOLA 

BENEDETTO 
ADDETTI 

 

 

LIVELLO 

DI 
ATTUAZIONE 

 
M

is
si

o
n

e
 

0
1

 
S

e
rv

iz
i 

is
ti

tu
zi

o
n

a
li

, g
e

n
e

ra
li

 e
 d

i 
g

e
st

io
n
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Risorse 
Umane 

 
 

 
1 

 

 
Coordinamento 
dell'attività dei 
RESPONSABILI e 
dei titolari di PO 

Supporto in 
materia di novità 
legislative 
mediante 
predisposizione di 
schemi di
 provve
dimenti aggiornati 
nonchè tramite 
note, circolari 
oincontri 
con i medesimi in 
forma singola o 
collegiale. 

 
 
 

MOLTI AMERICO 

 
 

 
90/100 

 
11 

Altri 
servizi 

generali 

 
 

2 

 
Attuazione degli 
obblighi di 
pubblicità, 
trasparenza, 
anticorruzione e 
diffusione di 
informazioni 

 
Attuazione del 
programma per 
l'integrità e la 
trasparenza 
previsto dal 
D.Lgs.150/ 
Anticorruzione. 
attuazione Piano 

 

 
DI MEO TERESA 

 
 

90/100 

11 
Altri 

servizi 
generali 

 
 

3 

 
Adempimenti 
previsti dal CAD 
- 

 
 

Gestione delle 
procedure 

 

MOLTI AMERICO 

 
 

90/100 

11 
Altri 

servizi 
generali 

 

5 

Predisposizione 
normativa 
regolamentare 
di adeguamento 
diritto di 
accesso, 
accesso 
civico, 
accesso 
generalizzato
. 

 

Elaborazione atti 

 
DI MEO TERESA 

90/100 

 
AREA AMMINISTRATIVA E TRASPARENZA 

Arco temporale 2025-2027- 



 

Anticorruzione: 

Adozione della Relazione del Responsabile della prevenzione della Corruzione (pubblicata sul sito dell’Ente sulla base delle indicazioni fornite da ANAC), pubblicata nel sito dell’Ente, sezione 

Amministrazione Trasparente/Altri contenuti 

Amministrazione trasparente: viene effettuato un costante controllo dell’aggiornamento della sezione “Amministrazione trasparente”. Il RPCT collabora, inoltre, con il Nucleo di Valutazione/OIV 

nella predisposizione delle attestazioni sull’assolvimento degli obblighi di pubblicazione al 31 marzo 2017 richieste dall’ANAC. 

Trasparenza: sono state adottate una serie di misure finalizzate all’adeguamento alle modifiche normative in materia di trasparenza, conseguenti alla profonda revisione del D.Lgs. n. 33/2013 portata 

dal D.Lgs. n. 97/2016. 

6. CONCLUSIONI 

Con la presente relazione si prende atto della performance organizzativa e individuale dell’Ente e del relativo sistema di valutazione. 

 Il Nucleo di Valutazione/Organismo di valutazione, nominato dal Sindaco e composto da n.1 componente (Dott. Vona Ludovico) e n.1 presidente (Segretario Comunale Nicola Benedetto) 

. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 



ALLEGATO 2 
Programmazione RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 
PREMESSA 

La sezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza 
(RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza 
definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della L. n. 190/2012 che vanno formulati in una logica di 
integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di 
valore. 
Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono 
quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati 
dall’ANAC ai sensi della L. n. 190/2012 e del D.Lgs. n. 33/2013. 
Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPCT potrà aggiornare la 
pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione 
e avvalersi di previsioni standardizzate. 
 
In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, potrà contenere: 
- Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali e 
congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale l’amministrazione si trova 
ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi. 
- Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua 
struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2, possano influenzare 
l’esposizione al rischio corruttivo della stessa. 
- Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione della natura e 
delle peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione a rischi corruttivi con focus sui 
processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore 
pubblico (cfr. 2.2.). 
- Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti. 
- Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi 
le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge 190/2012, che 
specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate in 
modo adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi 
benefici e sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le 
misure volte a raggiungere più finalità, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, efficienza 
ed economicità. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di digitalizzazione. 
- Monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure. 
-  Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto 
legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso civico semplice e 
generalizzato. 
 
 



 ALLEGATO  3 
 PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE 2025-2027 

 
Nell’ambito delle finalità espresse dalla L. 125/1991 e successive modificazioni ed integrazioni (D.Lgs 
n.196/2000, 165/2001 e 198/2006), ossia “favorire l’occupazione femminile e realizzare l’uguaglianza 

sostanziale tra uomini e donne nel lavoro, anche mediante l’adozione di misure, denominate azioni positive 
per le donne, al fine di rimuovere gli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità”, 

viene adottato il presente Piano. 
Con il presente Piano Triennale delle Azioni Positive l’Amministrazione favorisce l’adozione di misure che 
garantiscano effettive pari opportunità nelle condizioni di lavoro e di sviluppo  professionale e tengano 
conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia, con particolare 
riferimento: 
1. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilità di crescita e di 
miglioramento (nei limiti di risparmio della spesa imposti dalle vigenti normative); 
2. all’articolazione dell’orario di lavoro con particolare attenzione alla conciliazione tra vita privata e vita 
lavorativa; 
3.  la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”; 
4. all’individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti con i principi di 
pari opportunità nel lavoro; 
5. all’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e professionalità, anche attraverso 
l’attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche. 
Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di servizio e 
con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche, 
continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative in tema di pari opportunità al 
fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilità familiari e quelle professionali. 
 
SITUAZIONE ATTUALE 
L’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato, alla data 
attuale, presenta il seguente quadro: 1 Donna Cat. D – 1 uomo categoria C – 1 uomo cat. B – 1 uomo cat. A  
Si dà atto che occorre favorire il riequilibrio della presenza maschile, ai sensi dell’art. 48 comma 1 del D.lgs. 
198/2006 in quanto esiste un divario fra generi superiore a due terzi. 
 
OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE 
Per ciascuno degli interventi programmatici citati in premessa l’Amministrazione individua le seguenti 
azioni positive da sviluppare nell’arco del triennio 2023-2025: 
 
1. FORMAZIONE 
Obiettivo: Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio 
di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera che si potrà concretizzare mediante l’utilizzo del 
“credito formativo” nell’ambito di progressioni orizzontali future. 
Finalità strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro attraverso la 
gratificazione e la valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti. 
Azione positiva 1: I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili con 
quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap. 
Azione positiva 2: Predisporre riunioni di settore con ciascun Responsabile al fine di monitorare la 
situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze. 
Azione positiva 3: Predisporre un piano di formazione annuale al quale tutti i dipendenti avranno 
accesso. Gli attestati dei corsi frequentati verranno conservati nel fascicolo personale individuale di ciascun 
dipendente presso l’Ufficio Personale. 
Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili Settori/Servizi – Segretario Generale – Ufficio Personale. 
A chi è rivolto: A tutti i dipendenti. 
 
2. ORARI DI LAVORO 



Obiettivo: Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, attraverso azioni 
che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini e 
donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle 
condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunità fra uomini e donne in condizioni di 
svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con 
la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla genitorialità. 
Finalità strategiche: Potenziare le capacità dei lavoratori e delle lavoratrici mediante l’utilizzo di tempi più 
flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e l’ottimizzazione dei tempi di lavoro. 
Azione positiva 1: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari 
e personali. 
Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie e dei permessi a favore delle 
persone che rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale, 
anche per poter permettere rientri anticipati. 
Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili Settori/Servizi – Segretario Generale – Ufficio Personale. 
A chi è rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai dipendenti che 
rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale. 
 
3. INFORMAZIONE 
Obiettivo: Promozione e diffusione delle informazioni sulle tematiche riguardanti i temi delle pari 
opportunità. 
Finalità strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari 
opportunità e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Settori e Servizi, favorire maggiore 
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle azioni 
che l’Amministrazione intende intraprendere. 
Azione positiva 1: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili di Settori 
e Servizi sul tema delle pari opportunità. 
Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche sulle pari 
opportunità, attraverso la creazione all’interno del sito internet di una bacheca dedicata alle attività e alla 
documentazione del C.U.G. liberamente consultabile da tutti i dipendenti e attraverso la quale sarà diffuso 
materiale informativo. 
Soggetti e Uffici Coinvolti: Ufficio Personale, Servizio Informatico Associato, C.U.G. 
A chi è rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di Settori e Servizi. 
 
4. SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 
Obiettivo: Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile che 
femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e 
progressioni economiche. 
Finalità strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente e 
favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 
Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che 
maschile. 
Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i 
dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di 
carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere. 
Azione positiva 3: Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità e 
dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione 
professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a 
quello maschile. 
Soggetti e Uffici coinvolti: Ufficio Personale. 
A chi è rivolto: a tutti i dipendenti. 
 
DURATA DEL PIANO 
Il presente piano ha durata triennale (2025/2027) dalla data di esecutività della Delibera di adozione. 



Il piano è pubblicato sia all’Albo Pretorio dell’Ente che sul sito internet istituzionale. 
Nel periodo di vigenza del presente piano saranno raccolti presso l’Ufficio Personale pareri, consigli, 
osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in 
modo da porte procedere, alla scadenza, ad un adeguato aggiornamento. 
 

3.4.1 Piano Azioni Positive 

La legge 4 novembre 2010 n. 183 ha istituito il “Comitato unico di garanzia per le pari 

opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni per le 

pubbliche amministrazioni”. Il Comitato unico di garanzia (CUG) opera per assicurare, nell’ambito 

di lavoro, parità e pari opportunità di genere, garantendo l’assenza di qualunque forma di 

violenza morale o psicologica e di discriminazione. 

Il d.lgs. n. 198 del 2006 recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, all’articolo 48, 

intitolato “Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni” stabilisce che le amministrazioni 

pubbliche predispongano piani triennali di azioni positive tendenti ad assicurare la rimozione degli 

ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione delle pari opportunità nel lavoro. La 

medesima disposizione introduce, quale sanzione per il caso di mancata adozione del suddetto 

Piano triennale, il divieto di assumere da parte dell’Amministrazione nuovo personale, compreso 

quello appartenente alle categorie protette. Conformemente alle sopra citate disposizioni 

normative, con deliberazione 

G.C. n. 88 del 30.06.2022 l’Amministrazione comunale di Viticuso ha approvato il piano triennale 

2022/2024 che prevede, al fine di promuovere le Pari Opportunità, il Benessere Organizzativo ed 

il Contrasto di ogni forma di discriminazione e di violenza morale o psicofisica, i seguenti obiettivi 

e linee di azione: 

 

Azione 1 

Titolo Conciliazione fra vita lavorativa e privata 

Obiettivo Favorire politiche di conciliazione tra 
responsabilità professionali e familiari, ponendo al 
centro l’attenzione della persona e 
contemperando le esigenze 
dell’organizzazione con quelle dei lavoratori 

crizione intervento: Sperimentazione di nuove tipologie di 
organizzazione flessibile del lavoro che tengano 
conto di esigenze personali e di servizio, in 
considerazione anche di quanto previsto dall’art. 9 
della Legge 53/2000, che intende promuovere 
forme di flessibilità degli orari di lavoro delle 
lavoratrici madri o dei lavoratori padri. Il progetto 
deve realizzarsi compatibilmente con l’organico 
esiguo dell’Ente 

https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2010/11/09/010G0209/sg


 

Azione 2 

Titolo Banca ore 

Obiettivo Facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie 
finalizzate al superamento di situazioni di disagio 
o, comunque, alla conciliazione fra tempi di vita e 
lavoro 

Descrizione intervento: In presenza di particolari esigenze dovute a 
documentata necessità di assistenza e cura nei 
confronti di disabili, anziani, minori e su richiesta 
del personale interessato potranno essere definite, 
in accordo con le organizzazioni sindacali, forme di 
flessibilità orarie per periodi di tempo limitati 

 

Azione 3 

Titolo Corsi, seminari di formazione e/o di aggiornamento 

Obiettivo Promuovere le pari opportunità in materia di 
formazione, di aggiornamento e di 
qualificazione professionale, considerando anche 
la posizione delle donne lavoratrici 
stesse in seno alla famiglia 

Descrizione intervento: Favorire la partecipazione del personale di sesso 
femminile ai corsi/seminari di formazione ed 
aggiornamento, anche attraverso una preventiva 
analisi di particolari esigenze riferite al ruolo 
tradizionalmente svolto dalle donne lavoratrici 
nella famiglia, in modo da trovare soluzioni 
operative atte a conciliare le esigenze anzidette con 
quelle formative/professionali 

 

Azione 4 

Titolo Sviluppo carriera e professionalità 

Obiettivo Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di 
migliorare la performance dell’Ente e favorire 
l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 

Descrizione intervento: Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della 
professionalità sia al personale maschile che 
femminile, compatibilmente con le disposizioni 
normative in tema di progressioni di carriera, 
incentivi e progressioni economiche 

 

Azione 5 

Titolo Buone prassi di genere e miglioramento del 

clima organizzativo 



Obiettivo Favorire le buone prassi di genere ed il 
miglioramento del clima organizzativo 

 

Azione 6 

Titolo Informazione e comunicazione 

Obiettivo Favorire la circolazione di informazioni e la 

comunicazione in merito alle pari opportunità 

Descrizione intervento: Raccolta e condivisione di materiale informativo sui 
temi delle pari opportunità di lavoro e nel lavoro 
tra uomini e donne (normativa, esperienze 
significative realizzate, progetti finanziati, ecc…). 
Diffusione interna delle informazioni e risultati 
acquisiti sulle pari opportunità, attraverso l’utilizzo 
dei principali strumenti di comunicazione presenti 
nell’Ente (posta elettronica, invio comunicazioni 
tramite busta paga, aggiornamento costante del 
sito internet) o eventualmente incontri di 
formazione/sensibilizzazione previsti ad hoc 

 

Azione 7 

Titolo Tutela dell’ambiente di lavoro 

Obiettivo Tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, 
mobbing e discriminazione 

Descrizione intervento: Garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di 
lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da relazioni 
interpersonali improntate al rispetto della persona 
e alla correttezza dei comportamenti, scoraggiando 
i comportamenti molesti o mobilizzanti 

 

Azione 8 

Titolo Contrasto di qualsiasi forma di 
discriminazione e di violenza morale o 
Psichica 

Obiettivo Sensibilizzazione, formazione e sostegno sul tema 
della discriminazione e della violenza morale e 
psichica 

Descrizione intervento: Informazione, formazione e sensibilizzazione 
contro la violenza di genere per un’azione 
amministrativa non discriminatoria 

 



ALLEGATO 4 PIAO 2025/2027 

 

 

 

PIANO ORGANIZZATIVO DEL LAVORO AGILE (POLA) 

 

 

SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE – 

ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

 

 

1. Modalità attuative 

La prestazione può essere svolta in modalità agile qualora sussistano le condizioni minime 
previste dal D.M. 8 ottobre 2021 e cioè: 

 lo svolgimento del lavoro agile non deve pregiudicare o ridurre la fruizione dei servizi verso 
gli utenti; 

 non devono sussistere situazioni di lavoro arretrato, ovvero se le stesse sono presenti, 
deve essere adottato un piano di smaltimento dello stesso. 

2. Principi generali 

Al fine di attuare la modalità lavorativa agile, come regolamentato dalla L. del 22 maggio 2017, n. 
81, quale forma di organizzazione della prestazione lavorativa del personale dipendente del di 
questo comune si applica il presente disciplinare, stilato in attuazione delle disposizioni normative 
e contrattuali vigenti in materia. I principi generali possono sintetizzarsi come di seguito: 

 L’accesso al lavoro agile è subordinato alla volontà del dipendente di accedervi e alla 
mancanza di presupposti ostativi alla modalità agile. 

 Il lavoro agile non modifica l’inquadramento e il livello retributivo del dipendente e 
consente le medesime opportunità rispetto ai percorsi professionali e alle iniziative 
formative. 

 Al dipendente in lavoro agile si applicano la normativa e gli accordi vigenti in materia di 
diritti sindacali. 

 I Responsabili sono tenuti ad un monitoraggio mirato e costante, in itinere ed ex post, 
verificando il raggiungimento degli obiettivi fissati e l’impatto sull’efficacia e sull’efficienza 
dell’azione amministrativa nei risultati attesi. 

 Fermo restando che la sede di lavoro resta invariata ad ogni effetto di legge e di contratto, 
in occasione della prestazione lavorativa effettuata in lavoro agile, il dipendente potrà 
effettuare la prestazione in uno o più luoghi a sua scelta, tenuto conto delle mansioni e 
secondo un criterio di logica e ragionevolezza. Ciò purché i luoghi prescelti rispondano a 
requisiti di idoneità, nel rigoroso rispetto delle indicazioni fornite dall’Amministrazione in 
materia protezione dei dati e di salute e sicurezza. Il dipendente è tenuto alla più assoluta 
riservatezza sui dati e sulle informazioni dell’Amministrazione in suo possesso e/o 
disponibili sul sistema informatico della stessa, è tenuto ad adottare tutte le precauzioni 
necessarie a garantire la salvaguardia e lo svolgimento delle attività in condizioni di 
sicurezza e dovrà usare e custodire con la massima cura e diligenza tutte le informazioni. 



 Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile il comportamento del 

dipendente dovrà essere sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e la 
prestazione dovrà essere svolta sulla base di quanto previsto dai CCNL vigenti e di quanto 
indicato nel Codice di comportamento di questo ente. 

 
3. Destinatari 

Il presente disciplinare è rivolto a tutto il personale con contratto a tempo determinato e 
indeterminato, in servizio a tempo pieno o parziale, nel rispetto del principio di non 
discriminazione e di pari opportunità tra uomo e donna. In sede di prima applicazione e nelle 

more della sottoscrizione del CCDI parte normativa aggiornato al CCNL del 16/11/2022, è 

eventuale e subordinato ad una serie di requisiti e presupposti da verificare in fase di stipula 
dell’accordo individuale. 

Per ogni area non potrà essere superata la percentuale del 20 % dei dipendenti in lavoro agile e in 
presenza di una pluralità di domande la precedenza verrà concessa in relazione a soggetti fragili ai 
sensi del decreto Ministero della salute del 3.2.2022, distanza casa – lavoro e figli a carico con 
meno di 14 anni. 

Sono individuate quali mansioni incompatibili con il lavoro agile quelle di: operai, messi comunali, 
vigili urbani, assistenti sociali, addetti all’anagrafe e ai servizi informatici. 

4. Realizzazione del lavoro agile – condizioni minime 

Il dipendente può eseguire la prestazione in modalità di lavoro agile quando sussistono le seguenti 
condizioni minime: 

1) Il lavoro agile sarà svolto come stabilito nell’accordo individuale di cui all’art. 6 

2) E’ fatto obbligo di programmazione preventiva e rendicontazione successiva sistematica, anche 
con mezzi informatico, delle attività svolte/prodotti realizzati secondo quanto stabilito dallo 
schema tipo di accordo individuale; 

3) Non è riconosciuto il buono pasto; 

4) E’ fatto obbligo di essere reperibili nelle fasce di orario di presenza obbligatoria; 

5) Sono esclusi dal lavoro agile i Responsabili di Settore, incaricati di Posizione Organizzativa, e le 
particolari responsabilità ai sensi dell’art. 70-quinquies del CCNL 21.05.2018. 

5. Modalità di accesso al lavoro agile 

Il lavoro agile verrà attuato in conformità alla normativa disciplinante la materia. Per poter 
avviare il lavoro agile si deve procedere alla: 

a) Presentazione della candidatura da parte dei dipendenti: la domanda è inviata dal 
dipendente al proprio Responsabile/datore di lavoro e in copia al Settore Finanziario – 
Ufficio Personale; 

b) Acquisizione dell’approvazione o rigetto motivato della richiesta da parte del Responsabile: 
il Responsabile/datore di lavoro respinge o approva la richiesta, apportando le eventuali 
modifiche, ne dà comunicazione al Settore Finanziario – Ufficio Personale. 

c) Sottoscrizione dell’accordo individuale di lavoro agile. I dipendenti dovranno concordare e 
definire tramite la sottoscrizione dell’accordo individuale obiettivi, termini e modalità di 
monitoraggio della produttività come stabilito dallo schema tipo di accordo individuale. 



d) In presenza di una pluralità di domande la precedenza verrà concessa in relazione a : 
- soggetti fragili ai sensi del decreto del Ministero della salute del 03.02.2022; 
- distanza casa lavoro; 
- figli a carico con meno di 14 anni 

e) In ogni caso per ogni Settore non potrà essere superata la percentuale del 20% 
dei dipendenti in lavoro agile. 

6. Accordo Individuale 

L’attivazione delle modalità di lavoro agile avviene su base volontaria in virtù delle richieste di 
adesione inoltrate dal singolo dipendente al proprio dirigente ed è subordinata alla sottoscrizione 
dell’accordo individuale. 

I contenuti essenziali dell’accordo individuale, stipulato per iscritto, sono: 
 

 le modalità di svolgimento della prestazione lavorativa svolta all’esterno dei locali aziendali; 
 l’individuazione della durata e, in via previsionale, del numero delle giornate per le quali 

è richiesto il rientro in sede (su base settimanale / mensile); 
 l’indicazione dei luoghi in cui verrà svolta l’attività; 
 il preavviso in caso di recesso; 
 le forme di esercizio del potere direttivo del Responsabile di riferimento; 
 l’eventuale indicazione di fasce di disponibilità e/o di attività da svolgersi in 

determinate fasce orarie, in relazione a particolari esigenze organizzative od alle 
mansioni del dipendente interessato; 

 gli strumenti che il dipendente può / deve utilizzare; 
 i tempi di riposo del dipendente, nonché le misure tecniche e organizzative necessarie 

per assicurare la disconnessione dello stesso dalle strumentazioni tecnologiche di 
lavoro; 

 gli adempimenti in materia di sicurezza sul lavoro e trattamento dei dati. 

All’accordo sono allegate l’informativa sulla salute e sicurezza del dipendente in modalità agile e la 
dichiarazione di presa visione del presente documento. 

Ove la natura delle attività svolte in modalità agile coinvolga il trattamento di dati sensibili, 
l’accordo specifica anche le modalità che il dipendente deve seguire al fine di garantirne la 
protezione. 
In ipotesi di modifiche concernenti il dipendente o l’attività svolta dallo stesso, la continuazione 
della prestazione in modalità agile è subordinata alla sottoscrizione di un nuovo accordo 
individuale. 

Durante la fase di svolgimento della prestazione in lavoro agile è possibile, previa intesa tra le 
parti, modificare le condizioni previste nell’accordo individuale, sia per motivate esigenze espresse 
dal dipendente, sia per necessità organizzative e/o gestionali dell’Amministrazione. 

7. Durata dell’accordo individuale e recesso 

L’accordo individuale precisa la data di inizio e di fine nonché l’arco temporale in cui la 
prestazione si svolge con modalità agile. 

Ai sensi dell’articolo 19 della legge 22 maggio 2017 n. 81, il dipendente in lavoro agile e 
l’Amministrazione possono recedere dall’accordo di lavoro agile in qualsiasi momento con un 
preavviso di almeno 15 giorni. 



Nel caso di dipendente in lavoro agile disabile ai sensi dell’articolo 1 della legge 12 marzo 1999, n. 

68, il termine del preavviso del recesso da parte dell’Amministrazione non può essere inferiore a 
30 giorni, al fine di consentire un’adeguata riorganizzazione dei percorsi di lavoro rispetto alle 
esigenze di vita e di cura del dipendente. 

Le parti possono recedere dall’accordo prima della scadenza del termine per giustificato motivo. 

8. Trattamento economico del personale 

L’amministrazione garantisce che i dipendenti che si avvalgono delle modalità di lavoro agile non 

subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento della professionalità e della progressione di 
carriera. L’attivazione dello lavoro agile non incide sulla natura giuridica del rapporto di lavoro 

subordinato in atto, regolato dalle norme legislative, contrattuali e alle condizioni dei contratti 

collettivi nazionali e integrativi relativi vigenti, né sul trattamento economico in godimento. 

La prestazione lavorativa resa con la modalità lavoro agile è considerata come servizio al pari di 
quello ordinariamente reso presso le sedi abituali di lavoro e vale ai fini degli istituti di carriera, del 
computo dell’anzianità di servizio, nonché dell’applicazione degli istituti contrattuali di comparto 
relativi al trattamento economico accessorio. 

Per effetto della distribuzione flessibile del tempo di lavoro, nelle giornate lavorative di lavoro 
agile non sono previste, né retribuite, prestazioni di lavoro straordinario e non è prevista 
l’effettuazione di trasferte ed il pagamento delle relative indennità, in quanto incompatibili con lo 
stesso. 

Parimenti, non è applicabile l’istituto della turnazione e conseguentemente l’eventuale riduzione 
oraria e l’erogazione della relativa indennità nonché delle indennità, se previste, legate alle 
condizioni di lavoro. 

Per le giornate di attività in lavoro agile il dipendente non avrà diritto alla erogazione del buono 
pasto. 

9. Tempi e strumenti dello lavoro agile 

L’adesione alla modalità lavorativa agile non modifica la regolamentazione dell’orario di lavoro 
applicata al dipendente, il quale farà riferimento al normale orario di lavoro con le caratteristiche 
di flessibilità temporali proprie del lavoro agile nel rispetto dei limiti di durata massima dell’orario 
di lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione. 
Nell’accordo individuale sottoscritto è specificata la/le giornata/e nella settimana in cui la 
prestazione lavorativa è svolta in modalità lavoro agile. 

La stessa potrà essere oggetto di modifica concordata nel corso di validità dell’accordo. 

Il mancato utilizzo delle giornate di lavoro agile disponibili nella settimana da parte del lavoratore 
non comporterà la differibilità delle stesse in epoca successiva e non sarà consentita attività in 
lavoro agile in coincidenza delle giornate di chiusura di tutti gli uffici come programmate e 
comunicate annualmente dall’Amministrazione. 

L’amministrazione si riserva di richiedere la presenza in sede del dipendente, in qualsiasi 
momento, per motivate esigenze eccezionali, urgenti o imprevedibili di servizio – nel rispetto 
comunque di eventuali prescrizioni mediche, che di fatto impediscano di rendere la prestazione 
lavorativa in modalità agile. In questo caso l’attività lavorativa si intende resa in presenza e il 
lavoratore è tenuto alla timbratura. 



Fascia di contattabilità - Durante le giornate di lavoro agile, le attività lavorative possono essere 

svolte, di norma, dalle ore 8,30 alle ore 14,00 dal lunedì al sabato. Al fine di garantire un’ottimale 

organizzazione delle attività e permettere le necessarie occasioni di contatto e coordinamento con 

i colleghi, nell’accordo individuale viene concordata la fascia di contattabilità. La fascia oraria di cui 

alla presente clausola, all’interno della quale il lavoratore è chiamato a prestare la propria attività 

lavorativa, non può coincidere con l’intero orario di lavoro del dipendente. Durante le fasce di 

contattabilità il dipendente dovrà assicurarsi di essere nelle condizioni (anche tecniche) di ricevere 

telefonate ed email, e dovrà pertanto accertarsi di trovarsi in luogo idoneo a garantirne la ricezione 

e la risposta; nonché nelle condizioni, se richiesto/necessario, di poter operare (scrivere mail, 

lettere, report, fare telefonate, ecc.). 

Periodo di riposo e Disconnessione - Il dipendente è obbligato a rispettare le norme sui riposi 

previste dalla legge e dal contratto collettivo e, in particolare, ad effettuare almeno 11 ore 

consecutive al giorno. Il diritto alla disconnessione scatta dalle 19:00 alle 7:30 del giorno dopo da 

lunedì al venerdì, e per tutta la giornata di sabato e domenica. Durante il Periodo di Riposo e 

Disconnessione – salvo particolari esigenze organizzative e fermo, in ogni caso, il recupero di riposi 

– non è richiesto al dipendente lo svolgimento della prestazione lavorativa e, quindi, la lettura 

delle email, la ricezione delle telefonate, l’accesso e la connessione al sistema informativo di 

questo comune. Durante il Periodo di Riposo e di Disconnessione il dipendente può disattivare i 

dispositivi utilizzati per lo svolgimento della prestazione lavorativa. Il diritto al Periodo di Riposo e 

di Disconnessione si applica in senso verticale e bidirezionale (verso i propri responsabili e 

viceversa), oltre che in senso orizzontale, cioè anche tra colleghi. 

Nelle giornate lavorative prestate in modalità agile il dipendente avrà cura di svolgere la propria 

attività lavorativa in luoghi che, tenuto conto delle mansioni svolte e secondo un criterio di 

ragionevolezza, rispondano ai requisiti di idoneità, sicurezza e riservatezza e quindi siano idonei 

all’uso abituale di supporti informatici, non mettano a rischio la sua l’incolumità né la riservatezza 

delle informazioni e dei dati trattati nell’espletamento delle proprie mansioni e rispondano ai 

parametri di sicurezza sul lavoro come indicati dall’Amministrazione. Il dipendente che 

eccezionalmente per motivate e documentate gravi ragioni personali o familiari debba allontanarsi 

durante la “fascia di contattabilità” dovrà comunicare al proprio servizio tale interruzione della 

prestazione lavorativa da remoto. 

 
10. Dotazione Tecnologica 

Il dipendente è tenuto ad utilizzare il personal computer messo a disposizione 

dall’Amministrazione oltre agli altri strumenti tecnologici ed informatici (telefoni, tablet, usb, 

accesso ad internet, ecc.) già in suo possesso, se non forniti dall’Amministrazione, ed i software 

che vengano messi a sua disposizione dall’Amministrazione per l’esecuzione dell’attività di lavoro, 

tramite connessione VPN, a tale esclusivo fine. Di conseguenza deve 

ritenersi vietato l’uso indiscriminato di tali strumenti e la detenzione di qualsiasi tipo di materiale il 

cui possesso sia perseguibile dalla legge. La manutenzione dei software messi a disposizione 

dall’Amministrazione per lo svolgimento del “lavoro agile” è a carico della stessa. In alternativa, 

come previsto dall’art. 1 delle Linee guida sul lavoro agile, il lavoratore può utilizzare, previa 

autorizzazione dell’Amministrazione, le dotazioni tecnologiche di sua proprietà, fermo restano il 

rispetto dei requisiti di sicurezza previsti dalle medesime linee guida. Il luogo di lavoro individuato 

nel programma di lavoro agile dovrà garantire una connessione ad internet in grado di 

offrire 



standard di normale funzionalità e di sicurezza informatica delle dotazioni tecnologiche affidate o 

di proprietà del dipendente. 

Per quanto riguarda la strumentazione necessaria per la connessione il lavoratore agile si impegna 
ad utilizzare quella di proprietà personale (fissa, wi-fi, wireless). Eventuali costi sostenuti dal 
lavoratore agile direttamente e/o indirettamente collegati allo svolgimento della prestazione 
lavorativa (elettricità, linea di connessione, spostamenti ecc.) non saranno rimborsati 
dall’Amministrazione. 

Il lavoratore agile assume l’impegno a utilizzare i programmi informatici messi a disposizione 
esclusivamente per finalità di lavoro, a rispettare le relative norme di sicurezza, a non consentire 
ad altri l’utilizzo degli stessi. 

Il lavoratore è tenuto a comunicare tempestivamente all’amministrazione ogni tipo di 

malfunzionamento e/o circostanza, che impedisca il corretto utilizzo degli strumenti di lavoro (a 

titolo meramente esemplificativo: mancata ricezione dei dati). L’Amministrazione si riserva in tal 

caso di richiamare in sede il lavoratore agile. 

 
11. Spazi 

Nelle giornate in modalità agile, i dipendenti potranno utilizzare spazi appositamente individuati 
dall’accordo individuale (in primo luogo il proprio domicilio abituale, ma non esclusivamente). 

In particolare, il luogo di lavoro deve essere tale da garantire la necessaria riservatezza delle 
attività, evitando che estranei possano facilmente venire a conoscenza di notizie riservate. È 
inoltre necessario che il luogo ove si svolge l’attività non metta a repentaglio la strumentazione 
dell’Ente. 

Ferme restando le eventuali necessità specifiche, da dettagliare nell’accordo, è necessario fornire 
un’indicazione del luogo prevalente (o dei luoghi), anche al fine di prevenire disguidi con INAIL in 
caso di infortuni sul lavoro. 

Eventuali infortuni sul lavoro vanno immediatamente comunicati al Settore di appartenenza per le 
necessarie denunce. L’individuazione di uno o più luoghi prevalenti può essere effettuata anche in 
relazione a necessità di conciliazione vita-lavoro. 

La modifica della sede su richiesta del lavoratore dovrà essere preventivamente concordata con il 
proprio responsabile; in ogni caso il dipendente adotterà comportamenti idonei a garantire la 
riservatezza dell’attività e la tutela delle strumentazioni dell’Ente. 

12. Potere direttivo, di controllo e disciplinare 

La modalità di lavoro in lavoro agile non modifica il potere direttivo e di controllo del Datore di 
lavoro, che sarà esercitato con modalità analoghe a quelle applicate con riferimento alla 
prestazione resa presso i locali aziendali. 

Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalità lavoro agile il comportamento del 
dipendente dovrà essere sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e la prestazione 
dovrà essere svolta sulla base di quanto previsto dai CCNL vigente e di quanto indicato nel Codice 
nazionale di comportamento 



dei dipendenti delle Pubbliche Amministrazioni, nel Codice di comportamento dei dipendenti di 
questo comune, nonché quanto previsto dal Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione 
approvato dall’Ente inserito nel PIAO o richiamato. 

Il potere di controllo sulla prestazione resa al di fuori dei locali aziendali si espliciterà, di massima, 

attraverso la verifica dei risultati ottenuti. Tra dipendente in lavoro agile e diretto responsabile 

saranno condivisi obiettivi puntuali, chiari e misurabili che possano consentire di monitorare i 

risultati dalla prestazione lavorativa in lavoro agile. Per assicurare il buon andamento delle attività 

e degli obiettivi, dipendente e responsabile si confronteranno almeno con cadenza mensile sullo 

stato di avanzamento. Restano ferme le ordinarie modalità di valutazione delle prestazioni, 

secondo il sistema vigente per tutti i dipendenti. 

Le specifiche condotte, connesse all’esecuzione della prestazione lavorativa nella modalità di 
lavoro agile, che danno luogo all’applicazione delle sanzioni disciplinari, sono le seguenti: 

 reiterata e mancata risposta telefonica o a mezzo personal computer del lavoratore 
agile nelle fasce di contattabilità; 

 reiterata disconnessione volontaria non motivata da comprovate ragioni tecniche o 
personali di natura contingente; 

 irreperibilità del lavoratore; 
 mancata comunicazione dell’allontanamento dal luogo di svolgimento del lavoro agile; 
 violazione della diligente cooperazione all’adempimento dell’obbligo di sicurezza. 

 
13. Obblighi di custodia e Privacy 

Il dipendente è tenuto a custodire con diligenza la documentazione, i dati e le informazioni 
dell’Amministrazione utilizzati in connessione con la prestazione lavorativa; il lavoratore è inoltre 
tenuto al rispetto delle previsioni in materia di privacy e protezione dei dati personali. 

 
14. Sicurezza sul lavoro 

L’Amministrazione garantisce la salute e la sicurezza del dipendente in coerenza con l’esercizio 
dell’attività di lavoro in lavoro agile, a tal fine consegnando al singolo dipendente un’informativa 

scritta con indicazione dei rischi connessi alla particolare modalità di esecuzione della prestazione 
lavorativa, fornendo indicazioni utili affinché il dipendente possa operare una scelta consapevole 

dei luoghi in cui espletare l’attività lavorativa. 

Il dipendente che svolge la propria prestazione lavorativa in modalità si lavoro agile, nel rispetto 

dei requisiti di cui al presente disciplinare, delle previsioni di cui all’informativa e delle procedure 

amministrative, dovrà rispettare ed applicare correttamente le direttive dell’Amministrazione e in 

particolare dovrà prendersi cura della propria salute e sicurezza, in linea con le disposizioni 

dell’art. 20 del D.Lgs. 81/08, comma 1. 

Il dipendente è, a sua volta, tenuto a cooperare all’attuazione delle misure di prevenzione 
predisposte dall’Amministrazione per fronteggiare i rischi. Nell’eventualità di un infortunio 
durante la prestazione in lavoro agile, il dipendente dovrà fornire tempestiva e dettagliata 
informazione all’Amministrazione. 


